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Työ on tärkeä osa ihmisen elämää ja monet ihmiset viettävät työpaikallaan kolmas-
osan päivästänsä. Jäljelle jäävä aika käytetään lepäämiseen ja vapaa-ajan harras-
tuksiin. Ihanteellista olisikin, ettei työasioita tarvitsisi miettiä enää työajan ulkopuolel-
la. Tärkeää olisi myös se, että ihminen viihtyisi työssään tai ainakin olisi tyytyväinen 
tärkeimpiin asioihin työssänsä. 
 
Työtyytyväisyys on hyvä pohja vakituiselle ja pitkäaikaiselle työsuhteelle. Työsuhteen 
pitkäikäisyys taas on hyödyksi työsopimuksen molemmille osapuolille; työntekijä saa 
säännöllisen toimeentulon ja työnantaja pitkäaikaisen työntekijän. Työtyytymättömyy-
destä kärsivät ihmiset ovat innokkaampia vaihtamaan työpaikkaa. Työpaikassa, jossa 
työntekijät kärsivät työtyytymättömyydestä, on suurempi vaihtuvuus henkilöstössä 
kuin sellaisessa työpaikassa, jossa työntekijät ovat tyytyväisiä työoloihinsa. 
 
Olen opiskellut henkilöstöjohtamista sekä työtyytyväisyyteen liittyviä asioita ja olen 
aina ollut kiinnostunut työntekijöiden työtyytyväisyydestä tutkimuskohteena. Olin jo 
opiskelujeni alkuvaiheessa ajatellut, että tekisin opinnäytetyönäni työtyytyväisyys-
kyselyn jollekin yritykselle. Sain tietää, että eräässä yrityksessä vaihtui yrittäjä kesällä 
2010, joten ehdotin itse toimeksiantajalle työtyytyväisyyskyselyn teettämistä. Toimek-
siantaja kiinnostui aiheesta ja sovimme, että työtyytyväisyyskysely henkilökunnalle 
tehdään keväällä 2011, jolloin työntekijöitä oli yhteensä 45. Toimeksiantaja halusi, 
että yritys pysyy nimettömänä ja ettei opinnäytetyössä käytettäisi sellaisia tuloksia 
joista lukija voisi päätellä, mistä yrityksestä on kyse. Sovimme myös, ettei toimeksian-
tajayrityksen alaa mainita opinnäytetyössä.  
 
Opinnäytetyön tarkoituksena on tutkia yrityksen työntekijöiden työtyytyväisyyttä vali-
tuilla aihepiireillä. Työtyytyväisyyskyselyn tulokset voivat auttaa kehittämään työyhtei-
sön toimivuutta ja auttavat toimeksiantajaa suuntaamaan resursseja oikeisiin kehitys-
kohteisiin. Tavoitteena on siis myös selvittää, mitkä asiat työyhteisössä ovat hyvin ja 
mitkä asiat tarvitsevat kehittämistä.  
 
Valitsin työtyytyväisyyskyselyssä tutkittaviksi aiheiksi työn arvostuksen, työmotivaati-
on, työn kuormittavuuden, palautteen sekä työilmapiirin. Halusin selvittää, arvosta-
vatko työntekijät työtänsä, minkälainen työmotivaatio heillä on ja millaiseksi he koke-





kuormittavuuden, sillä halusin tietoa siitä, kuinka hyvin työntekijät jaksavat työssänsä. 
Palaute on tärkeä asia työyhteisön toimivuuden kannalta, joten halusin saada selville 
saavatko työntekijät mielestänsä tarpeeksi palautetta työssänsä ja koetaanko palaute 
ylipäätään tärkeäksi. Toimeksiantaja toivoi, että ottaisin työtyytyväisyyskyselyssä 
esille myös sen, miten työntekijät itse panostavat työyhteisöönsä ja sen toimivuuteen. 
 
Työtyytyväisyys vaikuttaa ratkaisevasti työyhteisön ilmapiiriin, työyhteisön toimivuu-
teen sekä työmotivaatioon. Hyvä työilmapiiri, työyhteisön toimivuus ja hyvä työmoti-
vaatio ovat hyvinvoivan työyhteisön perusta. Työyhteisön avoimuus ja vapaus ilmais-
ta mielipiteensä ovat tärkeitä asioita työyhteisössä. Myös työtoverit ovat tärkeässä 
asemassa työyhteisön hyvinvointia miettiessä. 
 
Opinnäytetyön rakenne koostuu teoria-, tutkimus- ja pohdintaosuuksista. Johdannos-
sa kirjoitan työn taustatekijöistä sekä tavoitteista. Opinnäytetyön toisessa kappalees-
sa pohdin millainen on hyvinvoiva työyhteisö ja mitkä asiat vaikuttavat. Kolmannessa 
kappaleessa esittelen työtyytyväisyyden ja työmotivaation käsitteitä sekä niihin liitty-
viä teoriaa. Neljännessä kappaleessa esittelen kyselyn toteuttamista, analysointime-
netelmiä sekä työtyytyväisyyskyselystä saatuja tuloksia. Viides kappale keskittyy tut-







2 HYVINVOIVA JA TOIMIVA TYÖYHTEISÖ 
 
 
Käsittelen tässä luvussa, millainen on hyvinvoiva ja toimiva työyhteisö sekä niitä asi-
oita, mitkä siihen vaikuttavat. Kirjoitan myös työilmapiiristä, palautteesta ja sen merki-
tyksestä, kehityskeskusteluista sekä työuupumuksesta. 
 
2.1 Toimiva työyhteisö 
 
Toimivan työyhteisön avainsanoja ovat avoimuus, rehellisyys, luottamus ja hyvä yh-
teishenki. Ihminen työskentelee parhaimmillaan, jos hänellä on aito kiinnostus työnsä 
sisältöön ja hän on motivoitunut. Myös työstä saatu positiivinen palaute lisää työn 
mielekkyyttä. Muun muassa näillä asioilla on merkitystä siihen, kokeeko työntekijä 
oman roolinsa tärkeäksi työyhteisössä. 
 
Työ on osa ihmisen identiteettiä. Mikäli työyhteisössä vallitsee hyvä ilmapiiri, se antaa 
voimavaroja kaikille työntekijöille ja auttaa kohtaamaan sekä selvittämään vastaantu-
levat vaikeudet. Yksilön työnteossa menestymistä auttaa avoin ja tukeva työyhteisö, 
jossa uskalletaan kysyä sekä kyseenalaistaa asioita. Ihminen haluaa tulla kuulluksi ja 
mahdollisuuden vaikuttaa oman työyhteisönsä asioihin. (Colliander, Ruoppila & Här-
könen 2009, 61.) 
 
Heisken (1997, 103) mukaan loppuun väsymisriskin tiedetään olevan suuri yhteisöis-
sä, joissa asioita ei kyetä käsittelemään suoraan. Vastaavasti työntekijät jaksavat 
työssään paremmin, jos he kykenevät tarttumaan suoraan tärkeisiin asioihin ja pää-
sevät pohtimaan ratkaisua. 
 
Järvinen (2008, 85) toteaa, että työnteon lähtökohta ja kivijalka on työyhteisön perus-
tehtävä. Järvisen mukaan ammatillinen asenne tarkoittaa sitä, että toimintaa tarkas-
tellaan, kehitetään ja arvioidaan perustehtävästä käsin. Epäammattimaisessa työyh-
teisössä taas käyttäydytään henkilön omien tottumusten ja tarpeiden mukaisesti.  
 
Järvisen (2008, 85) pohtii, perustehtävän lisäksi yrityksen itsessään pitää olla työnte-
koa tukeva organisaatio ja jolla on työntekoa palvelevat esimiehet. Työyhteisössä 
pitää olla myös selkeät töiden järjestelyt, yhteiset pelisäännöt, avoin vuorovaikutus ja 
toiminnan jatkuva arviointi. Järvisen mukaan nämä luovat vakaan pohjan toimivalle 







KUVIO 1. Toimivan työyhteisön peruspilarit (Järvinen 2008, 85). 
 
 
Vuonna 2007 tehdyssä tutkimuksessa, ”Suomen parhaat työpaikat”, ilmeni että par-
haissa työpaikoissa asiat ovat hyvin kolmella tasolla; organisaation johto-, työyhteisö- 
ja työntekijätasolla. Parhaimmissa yrityksissä johtaminen on hoidettu hyvin ja johto 
käy aktiivista vuoropuhelua työntekijöidensä kanssa. Yrityksissä myös kunnioitetaan 
työntekijöiden työsuhteita, heihin sitoudutaan ja heihin luotetaan, mikä luo sitoutunei-
suutta ja turvallisuudentunnetta työntekijöiden keskuudessa. Tutkimuksessa havait-
tiin, että ihmislähtöinen johtaminen on tärkeämpää kuin prosessien johtaminen; näis-
sä yrityksissä me-henki on aito eikä yksilön arvokkuus perustu hänen suorituksiinsa, 
vaan yksilö on sellaisenaan arvokas. Parhaissa yrityksissä ristiriitatilanteet hoidetaan 
ammattimaisesti ilman syyttelyä. Työntekijä kokee oman työnsä mielekkääksi, tärke-
äksi ja merkitykselliseksi. Yritysten tarjoamilla virkistystapahtumilla tai liikuntaseteleil-
lä ei ollut vaikutusta työyhteisön hyvinvointiin. Parhaimmissa yrityksissä työyhteisöt 
olivat aidosti yhteisöllisiä. (Colliander ym. 2009, 62.) Tutkimuksen tulokset kuvaavat 
erittäin hyvin sitä, miten jokaisen yrityksen tulisi panostaa työyhteisöönsä. Enää ei 
riitä, että työnantajat tarjoavat työntekijöilleen pelkästään virkistys- ja liikuntamahdol-






































































































niiden ansiosta. Työyhteisön hyvinvointiin pitäisi panostaa jo työpaikalla, työnteon 
aikana. Yhteisöllisyyden luominen voi olla pitkä prosessi, mutta kun työntekijä ym-
märtää oman roolinsa tärkeäksi työyhteisössä ja hänellä on hyvä työmotivaatio, hän 
sitoutuu yritykseen entistä vankemmin. Mitä sitoutuneempi työntekijä on työyhtei-
söönsä, sitä enemmän hän tekee työyhteisönsä hyväksi. Työyhteisöön sitoutumiseen 
vaikuttavat esimerkiksi kehittymismahdollisuudet, työsuhteen laatu sekä vaikutus-




Työilmapiiri on osa yrityksen omaa kulttuuria, joka syntyy ihmisten välisestä vuoro-
vaikutuksesta. Työilmapiiri vaikuttaa työmotivaatioon, työtyytyväisyyteen sekä työn 
tuloksiin. (Viitala 2002, 63.) Hyvä työilmapiiri luodaan avoimen kommunikoinnin kaut-
ta, jossa jokaiselle annetaan mahdollisuus sanoa mielipiteensä. Tärkeää on myös se, 
että työntekijät tulevat keskenään toimeen. 
 
2.3 Palautteen antaminen ja saaminen 
 
Ihminen saa joka päivä palautetta toiminnastaan ja olemuksestaan. Esimerkiksi ulko-
näöstä saatu myönteinen palaute voi piristää ihmisen päivää, mutta työntekijänä ih-
minen arvostaa palautetta, joka saa hänet tuntemaan, että hänen työpanostansa ar-
vostetaan ja sillä on merkitystä työyhteisölle. (Furman & Ahola 2002, 22.) Ammatilli-
sessa työyhteisössä palaute ei saisi olla liian henkilökohtaista, vaan palautteen tulisi 
koskea ainoastaan työn sisältöä ja työyhteisön toimintatapoja. Palautteen avulla työ-
yhteisöt voivat kehittää omaa toimintaansa parempaan suuntaan. Negatiivinenkin 
palaute on arvokasta, sillä se auttaa työyhteisöjä huomioimaan myös kehityskohteet. 
Negatiivinen palaute voi parantaa työyhteisön toimivuutta, jos palautteen pohjalta 
kehitetään toimintatapoja parempaan suuntaan. Palautteen tarkoitus ei ole arvostella 
ketään ihmisenä, vaan ohjata työntekijän toimintatapoja parempaan suuntaan. 
 
"Palaute on menneisyyteen liittyvän asian kertomista. Se annetaan täs-
sä ja nyt, ja sen tarkoitus on vaikuttaa tulevaisuuteen. Palautteen vas-
taanottaminen ja sen hyväksyminen ja hyödyntäminen edellyttävät luot-
tamusta. Jos palautteen vastaanottaja ei luota palautteen antajaan, pa-
laute on hyödytön, koska palaute ei ole uskottava. Työ- ja oppimisyhtei-
söissä on tärkeää synnyttää luottamukseen perustuva kulttuuri tai toi-





lautetta ja parhaimmillaan rakentamaan yhteisökulttuuria, jossa palaut-
teella on keskeinen rooli." 
(Kaihovirta-Rapo & Lohtaja 2007, 163) 
 
Hyvinvoivat työyhteisöt arvioivat toimintaansa sekä keskustelevat asioista avoimesti 
ja säännöllisesti. Näissä työyhteisöissä puhumisen kynnys on matala ja palautekult-
tuuri kehittynyt. Tällä tavoin hyvinvointia uhkaavat asiat saadaan ajoissa käsittelyyn. 
(Ranne 2006, 25.)  
 
Aarnikoivun (2010, 125) mukaan avoimen palautekulttuurin omaava työyhteisö voi 
paremmin ja on tuloksellisempi kuin sulkeutuneen palautekulttuurin omaava työyhtei-
sö. Aarnikoivu korostaa, että palautteen antaminen ja vastaanottaminen viestii siitä, 
että työntekijä on tärkeä ja että yhteistyötä halutaan jatkaa edelleen. 
 
Työpaikassa, jossa palautteen saaminen on vähäistä, saatetaan väittää, ettei palau-
tetta edes kaivata. Työyhteisö voi ajatella ”en tarvitse kiitosta, en moitetta, selviän 
ihan yksinkin”. Tosin ihminen joka tietää työskentelevänsä hyvin, tietää sen silloinkin, 
kun ei saa työstänsä palautetta. Hän tiedostaa oman arvonsa eikä näin ollen ole riip-
puvainen palautteesta. (Heiske 1997, 132.) 
 
Negatiivista palautetta on helpompi antaa kuin positiivista palautetta, jonka vuoksi 
positiivinen palaute voidaan kokea hämmentävänä ja epämiellyttävänä. Furman ja 
Ahola (2002, 23) pohtivat, että suomalaisten ja muidenkin eurooppalaisten on väitetty 
ottavan myönteistä palautetta huonosti vastaan, kun taas amerikkalaiset osaavat 
suhtautua positiiviseen palautteeseen myönteisesti. 
 
Positiivisen palautteen tarkoituksena on antaa ihmisille energiaa ja lisätä heidän jak-
samistaan ja työmotivaatiotaan. Mikäli palaute puuttuu kokonaan, se saattaa muren-
taa ihmisen työhalua. Yksittäinen negatiivinen palaute saattaa innostaa ihmistä teräs-
täytymään ja muuttamaan negatiivisen positiiviseksi, mutta jatkuva negatiivinen pa-
laute vähentää ihmisen työkykyä ja energisyyttä, esittää Heiske (1997, 142). 
 
Palautteen antaminen tai antamatta jättäminen on siis monimutkainen asia. Palautet-
ta tarvitaan ja toivotaankin työyhteisöissä. Toisaalta taas jotkut ovat tottuneet, ettei 
työyhteisössä anneta palautetta ja eivätkä osaa kaivata sitä. Palautteen antaminen 




saamista työyhteisön työntekijät eivät välttämättä tiedä, hoitavatko he työnsä hyvin 




Kehityskeskustelujen tarkoitus on toteuttaa menneen kauden arviointi, määrittää ny-
kytilannetta, asettaa tulevan kauden tavoitteet sekä muodostaa yhteinen näkemys 
työntekijän vahvuuksista ja kehittämistarpeista. Tavoitteena on luoda yhteistä tulevai-
suutta yritykselle ja sen henkilöstölle. (Aarnikoivu 2010, 130.) 
 
Ryhmä- ja yksilökeskusteluja olisi hyvä pitää säännöllisesti. Kehityskeskustelujen on 
tarkoitus olla avoimia, joissa voi ilmaista mielipiteensä. Negatiivinen asennoituminen 
kehityskeskusteluihin aiheuttaa negatiivisuutta ja vaikuttaa myös negatiivisesti työil-
mapiiriin.  Kehityskeskusteluissa voi selvitä jotain sellaista, mihin toinen osapuoli 
(työnantaja- työntekijä) ei ole aiemmin kiinnittänyt huomiota, joten kehityskeskustelut 
ovat arvokas työkalu jokaiselle osapuolelle. Kehityskeskustelu on erinomainen tilai-
suus antaa aloitteita ja ehdottaa tehokkaampia toimintatapoja. 
 
TEM:n työolobarometrin (Ylöstalo & Jukka 2011) omien aloitteiden tekeminen työnte-
kijöiden keskuudessa oli yleistä vuonna 2010. Lähes puolet palkansaajista on tehnyt 
aloitteita työpaikallaan ja 16 % ainakin kerran. Työolobarometrin mukaan luku on 




Työuupumus ei aina ole seurausta liiallisesta työnteosta, vaan se on ihmisen reaktio 
työntekoon tai henkilökohtaiseen tilanteeseensa (Heiske 1997, 192). 
 
Työntekijöillä voi olla liikaa työtehtäviä, joita ei ole edes realistista hoitaa ammattimai-
sesti työajan puitteissa. He voivat kokea ahdistusta työtehtävistänsä myös kotona, 
joka lisää työntekijän stressitasoa. Työuupumusta voi aiheuttaa yksityiselämässä 
oleva tilanne, joka kuormittaa ihmistä henkisesti, vaikuttaen myös työelämään. Pa-
himmillaan työuupumuksen, ”burnoutin”, takia ihmiset voivat jäädä työstänsä sairaus-






”Työssä väsyminen voi olla tervettä, vaikka uupuminen ei sitä ole. Ta-
vallisesta väsymyksestä työpäivän jälkeen palautuu entiselleen normaa-
lilla levolla. Kun ryhtyy työhön, se vie energiaa.” 
(Heiske 1997, 191). 
 
Veijolan (2001, 191) mukaan työuupumuksen taustalla on usein vuosikausia kestänyt 
liian suuri työpaine, eikä sen aikaansaama rasitus laukea itsestään. Ensimmäisiä 
merkkejä työuupumuksesta ovat unettomuus, jonka jälkeen ilmaantuvat muut so-
maattiset vaivat. Taulukosta 1 ilmenee stressin seurauksena syntyviä oireita. 
 
TAULUKKO 1. Stressin seurauksena syntyvät oireet (Lämsä & Hautala 2005, 71) 
Psykologiset oireet Fysiologiset oireet Käyttäytymiseen liittyvät 
oireet 
Ahdistus Päänsärky Toistuvat poissaolot töistä 
Apaattisuus Korkea verenpaine Motivaation puuttuminen 
Tylsyys Niska- ja hartiaseudun 
kivut 
Virheiden lisääntyminen 
Masennus Sydäntauti Keskittymisvaikeudet 




Syyllisyys Unihäiriöt Henkilöstön lisääntynyt 
vaihtuvuus 
Pettymyksen tunne Lisääntynyt syöpäriski Syrjäänvetäytyminen 
 
 
Työuupumus voi johtua niin fyysisistä kuin henkisistä tekijöistä. Mikäli työntekijä ei ole 
täysin terve, fyysinen kuormittavuus työtehtävissä voi olla liikaa. Myös henkinen 
kuormittavuus voi olla liikaa esimerkiksi sairaanhoitajien töissä. Työuupumusta esiin-
tyy kuitenkin kaikilla aloilla. Työuupumus on seurausta hoitamattomasta ja pitkitty-
neestä stressitilasta ja on vakavampaa kuin stressi. (Heiske 1997, 192.) 
 
Heiske (1997, 193) kuitenkin määrittelee työuupumuksen tunneperäiseksi rasitteeksi, 
ei niinkään fyysiseksi. Uupunut voi tuntea itsensä jatkuvasti fyysisesti väsyneeksi, 
mutta nukkuminen ei kuitenkaan poista väsymystä. Ihminen voi olla myös psyykki-
sesti väsynyt ja tuntea itsensä riittämättömäksi ja avuttomaksi sellaisienkin työtehtä-




heikkenee, hän voi tuntea itsensä vieraantuneeksi ja toivottomaksi. Työntekijän 
asennekin voi muuttua negatiiviseksi kanssaihmisiä, työtovereita ja asiakkaita koh-
taan, toteaa Heiske (1997, 193). 
 
Ihmisen on hyvä oppia tunnistamaan omat rajansa ja väsymisen riskinsä. Jos ihmi-
nen osaa rajata itselle asetetut vaatimukset, jakamaan töitä ja sietämään omaa rajal-
lisuuttaan, väsymisen riski pienenee. Mikäli ihminen tietää, mikä häntä väsyttää, hän 
ehkä osaa kerätä voimia ennen raskainta koitosta. (Heiske 1997, 198.) 
 
Oppiminen on edellytys uupumistilanteen järkevälle käsittelylle. Ihmisen pitäisi miettiä 
työntekoaan, elämäntapojansa sekä asenteitaan, ettei päätyisi uudelleen samaan 











3 TYÖTYYTYVÄISYYS JA TYÖMOTIVAATIO 
 
 
Työtyytyväisyys ja työmotivaatio ovat toisilleen läheisiä käsitteitä. Tässä luvussa tar-
kastelen molempia käsitteitä sekä Herzbergin, Maslow'n ja Vroomin teorioita aiheista. 
3.1 Työtyytyväisyys 
Työtyytyväisyys tarkoittaa henkilön asennoitumiseen vaikuttavien tekijöiden yhteistu-
losta, eli työn henkilössä herättämää emotionaalista reaktiota.  
Työtyytyväisyydellä tarkoitetaan henkilön tyytyväisyyttä omaan työhönsä. Työtyyty-
väisyyteen ja työtyytymättömyyteen vaikuttavat monet asiat, kuten työn sisältö, työ-
määrä, työryhmä, esimiehet ja organisaatiossa omaksutut toimintatavat. (Juuti 1999, 
22.) 
 
”Tarveteorian kannattajien mukaan työtyytyväisyys on seurausta siitä, missä 
määrin henkilö voi työssään tyydyttää itselle tärkeitä tarpeita. Odotusarvoteo-
rian kannattajat toteavat, että työtyytyväisyys on seurausta siitä, missä määrin 
työ tarjoaa henkilön arvostamille päämäärille ja tavoitteille toteutumismahdol-
lisuuksia.” 
(Juuti 1999, 23.) 
3.2 Työmotivaatio 
Motivaatio on ihmisen toiminnan sytyke. Sen tarkoituksena on antaa suuntaa ja virit-
tää johonkin suoritukseen. Samalla ihmisellä motivaatio vaihtelee eri tilanteissa ja eri 
aikoina. Motivaatio riippuu ihmisen sisäisistä tarpeista. (Viitala 2002, 150.) Esimerkik-
si Atkinsonin, Luthansin, Lawlerin ja Vroomin teorioiden pohjalta motivaation merki-
tystä voidaan kuvailla seuraavasti: 
 
"Motivaatio virittää yksilön käyttäytymistä, käyttäytymisen suuntaa ja 
sen jatkuvuutta. Motivaatioon liittyy vapaaehtoisuus ja tavoitteellisuus. 
Motivaatio on se aste, jolla yksilö tahtoo ryhtyä johonkin käyttäytymi-
seen tai toimintaan ja toteuttaa sen. Motivaatio on tilannesidonnaista." 





Viitala (2002, 151) kirjoittaa työmotivaation vaikuttavista tekijäryhmistä Porterin ja 
Milesin mukaan: 
 




Työntekijän persoonallisuudella tarkoitetaan sitä, miten hän asennoituu 
työhönsä.  Myös työ itsessään sekä työn sisältö, että työympäristö vai-
kuttavat työntekijän työmotivaatioon. 
 
Hyvän työmotivaation avulla työntekijä saadaan sitoutumaan yritykseen 
ja tällöin onkin todennäköistä, että työntekijä työskentelee yrityksessä 
pitempään, kuin huonon työmotivaation omaava työntekijä. Työntekijän 
sitoutuneisuus auttaa häntä näkemään itsensä osana yrityksen ja työyh-
teisön toimintaa ja antaa hänelle tunteen merkityksellisestä osasta työ-
yhteisössä. 
3.3 Työtyytyväisyysteoriat 
Seuraavaksi käyn läpi tunnettuja työtyytyväisyysteorioita. Käsittelen Herzbergin kak-
sifaktoriteoriaa, Maslow'n tarvehierarkiaa ja Vroomin odotusarvoteoriaa. 
3.3.1 Herzbergin kaksifaktoriteoria 
Herzbergin kaksifaktoriteoria on ehkä tunnetuin työtyytyväisyysteoria, joka perustuu 
ns. kriittisten tapausten menetelmille. (Juuti 1999, 22.) 
 
Kaksifaktoriteoriassa työtyytyväisyyden sisältöön vaikuttavat tekijät on jaettu kahteen 
osaan; tyytyväisyys- ja tyytymättömyystekijöihin. Tyytyväisyystekijät ovat motivaa-
tiotekijöitä ja tyytymättömyystekijät puolestaan hygieniatekijöitä. Tämän mallin mu-
kaan motivaatiotekijät lisäävät työtyytyväisyyttä ja hygieniatekijät liittyvät enemmänkin 
fyysiseen ympäristöön ja psykososiaalisiin tekijöihin, ei niinkään itse työtehtäviin. 
Nämä työn ulkopuoliset tekijät aiheuttavat työtyytymättömyyttä ja kielteistä asennoi-







TAULUKKO 2. Motivaatio- ja hygieniatekijät (Lämsä & Hautala 2005, 84) 
Motivaatiotekijät Hygieniatekijät 
- liittyvät itse työhön 
- lisäävät työtyytyväisyyttä 
- liittyvät työympäristöön 
- aiheuttavat työtyytymättömyyttä 
Tunnustus työstä Yrityspolitiikka ja hallinto 
Saavutukset työstä Henkilösuhteet esimiehiin 
Mahdollisuus kasvaa ja kehittyä Henkilösuhteet työtovereihin 
Ylennys Työskentelyolosuhteet 
Vastuu Palkka, status 
Työ sinänsä Työturvallisuus 
 
 
Herzbergin teorian mukaan taulukossa esitetyt tekijät aiheuttavat työtyytyväisyyttä ja 
työtyytymättömyyttä. Mallin mukaan motivaatiotekijöihin panostamalla työtyytyväisyys 
lisääntyy, mutta työtyytymättömyys pysyy samalla. Vastaavasti hygieniatekijöihin pa-
nostaminen ei suoranaisesti paranna työtyytyväisyyttä, mutta niihin panostaminen 
kuitenkin vähentää työtyytymättömyyttä. 
 
Työtyytyväisyyden vastakohta ei siis ole tyytymätön, vaan ”ei tyytyväinen” ja työtyy-
tymättömyyden vastakohta on ”ei-tyytymätön”. Lämsä ja Hautala (2005, 84) esittävät 
Herzbergin teoriasta esimerkin, jossa henkilön palkkaa nostetaan. Tämä vähentää 
työtyytymättömyyttä, mutta ei kuitenkaan lisää työtyytyväisyyttä, kuin hetkellisesti. 
Innostava ja haastava työn sisältö voi kuitenkin lisätä työtyytyväisyyttä pitkäaikaisesti, 
mutta ei vähennä työtyytymättömyyttä. 
3.3.2 Maslow’n tarvehierarkia 
Abraham Maslow’n tarvehierarkia liittyy sekä työtyytyväisyyteen, että työmotivaati-
oon. Maslow’n tarvehierarkia on tunnetuin motivaatioteoria. Maslow loi 1950-luvulla 
motivaatiota selittävän hierarkiamallinsa. Hänen teoriansa perustuu ajatukseen, että 
ihmisen käyttäytyminen saa voimaa sisäisistä jännitteistä tai tarpeista, joita ihminen 
toiminnallaan pyrkii lieventämään ja että ihminen pyrkii näihin tavoitteisiinsa vasta 
silloin, kun kokee saavuttamisen mahdolliseksi. (Viitala 2002, 154.) 
 
Maslow’n tarvehierarkiamalli määrittelee tarpeet, joiden pohjalta ihminen toimii ja jot-





5 Itsensä toteuttamisen tarpeet 
4 Arvostuksen tarpeet 
3 Sosiaaliset tarpeet 
2 Turvallisuuden tarpeet 
1 Fysiologiset tarpeet 
 
Ensimmäisenä tarpeena hierarkiassa ovat fysiologiset tarpeet, kuten nälkä, uni, jano, 
lämpö, suoja, vaatetus ja muut kehon tarpeet. Työpaikalla fysiologisia tarpeita tyydyt-
tävät työterveydenhuolto, ruokailu, liikunta, lepotauot ja palautuminen. (Lämsä & 
Hautala 2005, 82.) 
 
Turvallisuuden tunne on toinen tarve. Turvallisuuden tarpeisiin kuuluvat varmuus ja 
suojautuminen fyysisiltä ja tunne-elämän haitoilta sekä vaaran välttäminen. Työyhtei-
sössä turvallisuuden tunne tarkoittaa varmaa työsuhdetta, hyvää työturvallisuutta ja 
ergonomiaa sekä palkkausta. (Lämsä & Hautala 2005, 82.) 
 
Kolmas tarve on sosiaalinen tarve, johon kuuluvat hyväksyntä, ystävyys, rakkaus, 
välittäminen, yhteenkuuluvuuden tunne sekä tarve toimia ryhmässä. Esimerkiksi 
ryhmät, tiimit, me-henki ja hyvä esimies-alainen suhde ovat sosiaalisiin tarpeisiin kuu-
luvia asioita työyhteisössä.  (Lämsä & Hautala 2005, 82.) 
 
Sosiaalisten tarpeiden jälkeen neljäntenä hierarkiassa on arvostuksen tarve. Arvos-
tuksen tarpeisiin sisältyy itsekunnioitus, itsenäisyys, kiitoksen saaminen, tunnustus, 
asema, saavutukset sekä muiden antama arvostus ja kunnioitus. Työyhteisössä so-
siaalisiin tarpeisiin voidaan lukea tavoitteet ja niiden saavuttamisen arviointi, palkit-
seminen, palautekäytännöt ja kehityskeskustelut. (Lämsä & Hautala 2005, 82.) 
 
Korkeimmalla hierarkiassa ovat itsensä toteuttamisen tarpeet. Niihin kuuluvat omat 
saavutukset, henkinen kasvu ja kehitys, luovuus ja tiedon määrän lisääntyminen. 
Työelämässä itsensä toteuttamisen tarpeet liittyvät urakehitys, työnilo, tunne oman 
työn osaamisesta ja sitoutuminen työyhteisöön.  (Lämsä & Hautala 2005, 82.) 
 
Maslow’n mukaan alempien tasojen ollessa tyydyttämättömiä, tyydyttämättömät teki-
jät toimivat portaittain motivaatiotekijöinä. Esimerkiksi jos ihmisellä on nälän tunne, 
hän ei ole silloin motivoitunut miettimään sosiaalisia tarpeitaan. Kun nälkä on tyydy-









oleva tarve. Sama esimerkki toimii työelämässä. Kun ihmisellä on esimerkiksi vakitui-
nen työpaikka (turvallisuuden tunne on tyydytetty), hän ei enää motivoidu turvallisuu-
den tarpeiden pohjalta. 
 
Työtehtävien muuttuessa ja kehittyessä syntyy uusia tarpeita, joten tarvehierarkia ei 
ole koko ajan pysyvä. Se vaihtelee tilanteen, olosuhteiden ja yksilön elämäntilantei-
den mukaan. (Lämsä & Hautala 2005, 83.) 
3.3.3 Vroomin odotusarvoteoria 
Victor Vroom on kirjoittanut odotusarvoteoriasta, jonka lähtökohtana on, että ihminen 
pyrkii toiminnassaan aina minimoimaan harmia ja tuskaa sekä maksimoimaan hyvää 
ja nautintoa. Ihminen arvioi näin ponnistuksen ja suorituksen välistä yhteyttä sekä 
suorituksen ja siitä saatavan palkkion välistä yhteyttä ja palkkion arvoa (Viitala 2002, 
158.) 
 
Vroomin odotusarvoteorian mukaan työntekijä lisää työtahtiaan, jos hän uskoo voi-
vansa ponnistuksia lisäämällä vaikuttaa suorituksen kasvuun (Viitala 2002, 158). 
Vroomin odotusarvoteorian mukaan käyttäytymiseen vaikuttava motivoiva voima on 
suorassa yhteydessä työstä saatavan palkkion odotusarvoon, eli ihmisen käyttäyty-
minen pohjautuu odotukseen siitä, mitä käyttäytymisestä seuraa ja kuinka houkutte-
leva seuraus on. Teoria määrittää kolme keskeistä työmotivaatiota määräävää teki-
jää: odotukset, välineellisyys ja valenssi (kuvio 2). (Lämsä & Hautala 2005, 88.) 
 
 
















4 KYSELYN TOTEUTUS JA TULOKSET 
 
Neljännessä kappaleessa kerron millä tavalla tutkimus toteutettiin, minkälaisia ana-
lysointimenetelmiä käytin sekä vastaajien ikäjakauman ja mitkä olivat tutkimuksen 
tulokset. 
4.1 Tutkimuksen toteutus 
Kohdeyritykselle tehty työtyytyväisyyskysely oli tarpeellinen, sillä yrityksessä oli ta-
pahtunut omistajan vaihtuminen. Työtyytyväisyyskyselyn tarkoituksena oli selvittää 
henkilökunnan mielipiteitä kysytyistä aiheista ja saada kokonaiskuva työyhteisön työ-
tyytyväisyydestä. Yrityksessä työskenteli kyselyn ajankohtana 45 työntekijää, joten 
mielestäni lomakekysely oli mielekkäämpi tapa toteuttaa työtyytyväisyyskysely, kuin 
esimerkiksi haastattelu. Ajattelin myös, että kyselylomakkeessa anonyymiksi jäävät 
vastaajat kertovat rehellisemmin mielipiteensä kysytyistä asioista kuin kasvokkain 
haastattelussa. Www-kyselyn tekemiseen itselläni ei olisi ollut taitoa ja uskoin, että 
kyselylomakkeella saisin enemmän vastauksia kuin www-kyselyllä. 
 
Kyselylomakkeen suunnitteluun sain vapaat kädet toimeksiantajalta. Toimeksiantaja 
kuitenkin toivoi, että ottaisin kyselylomakkeissa esille sen, miten työntekijät itse pa-
nostavat työyhteisöönsä ja sen toimivuuteen. Huomioin hänen toiveensa suunnitel-
lessani avoimia kysymyksiä. Väittämät ja loput avoimista kysymyksistä suunnittelin 
itse annettujen aiheiden ympärille. Väittämiä suunnitellessani tutkin aiemmin tehtyjä 
työtyytyväisyyskyselyitä (esim. Köyhäjoki & Vuolle 2009). 
 
Kyselylomake (liite 2) on strukturoitu lomake, jonka lopussa on muutama avoin kysy-
mys, joihin vastaajilla on mahdollisuus kirjoittaa mielipiteitään. Väittämien aihepiirit 
käsittelevät työn arvostusta, työoloja, työmotivaatiota, työn kuormittavuutta ja työil-
mapiiriä. Edellä mainittuja aiheita käsitellään esimerkiksi Herzbergin kaksifaktoriteori-
assa. Vastaajilla oli mahdollisuus valita vastauksensa viidestä eri vaihtoehdosta Li-
kertin asteikon mukaisesti: 
 
 täysin samaa mieltä 
 jokseenkin samaa mieltä 
 en osaa sanoa 





 täysin eri mieltä. 
 
Heikkilän (2004, 51) mukaan strukturoitujen kysymysten etuja ovat esimerkiksi vas-
taamisen nopeus ja tilastollisen käsittelyn helppous. Kyselyssä oli monta aihepiiriä ja 
pelkästään avoimien kysymysten käyttö koko tutkimuksessa olisi ollut analysoinnin 
kannalta vaikeaa, kun ottaa huomioon vastaajien lukumäärän. Heikkilä (2004, 51) 
mainitsee strukturoitujen kysymysten haitoiksi vastausten harkitsemattomuuden ja 
"en osaa sanoa" vaihtoehdon houkuttelevuuden.  
 
Kyselylomakkeessa oli myös yksi sekamuotoinen kysymys, jossa pyydettiin vastaajia 
perustelemaan vastauksensa, jos oli valinnut edellisessä kysymyksessä täysin tai 
jokseenkin samaa mieltä vaihtoehdon. Kysymys oli tarpeellinen, sillä siinä pyydettiin 
vastaajia perustelemaan, jos heidän työtyytyväisyytensä oli muuttunut viimeisen vuo-
den aikana. Vastauksissa ilmeni muun muassa, mitä vaikutuksia yrittäjän vaihtumisel-
la oli. 
 
Avoimista kysymyksistä pyrin tekemään sellaisia, joihin vastaajien olisi helppo vasta-
ta. Heikkilä (2004, 49) esittää, että avoimet kysymykset ovat tarkoituksen mukaisia 
silloin, kun vaihtoehtoja ei tarkkaan tunneta etukäteen. Tämän huomioin kysymyksis-
sä 40 ja 41 (liite 2), joissa kysyttiin asioita, joihin työntekijät ovat tyytyväisiä työyhtei-
sössä ja mitkä asiat tarvitsevat kehittämistä. Näissä kysymyksissä en halunnut rajata 
vastaajien vastauksia. Kysymyksissä 42 ja 43 rajasin vastausmahdollisuutta ja kysyin 
toimeksiantajan miettimiä aiheita (”Miten panostat itse työyhteisöösi” ja ”Miten panos-
tat itse työyhteisön toimivuuteen”). 
 
Kyselylomakkeessa en kysynyt sukupuolta tai tarkkaa ikää, jotta vastaajat pysyisivät 
varmasti anonyymeina. Ikäryhmittely tein seuraavasti; 18–29-vuotiaat, 30–45-vuotiaat 
ja yli 45-vuotiaat. 
 
Toimeksiantaja hyväksyi tekemäni kyselylomakkeen ja työtyytyväisyyskysely toteutet-
tiin 16.–31.3.2011. Toimeksiantaja jakoi henkilökohtaisesti kyselylomakkeet työnteki-
jöilleen. Kirjekuorissa oli saatekirje (liite 1) sekä kyselylomake (liite 2). Esimerkiksi 
Heikkilän (2004, 61) mielestä saatekirje itsessään voi vaikuttaa siihen, täyttääkö vas-
taaja lomaketta vai ei. Saatekirjeessä kerroin tutkimuksen tavoitteesta, tulosten käy-





Luvussa 4.4 käsittelen väittämien vastauksia aihepiireihin jaettuna. Avoimet kysy-
mykset antoivat vastaajille mahdollisuuden kirjoittaa, mihin asioihin he ovat tyytyväi-
siä, mitkä asiat tarvitsisivat kehitystä ja miten työntekijät itse panostavat työyhtei-
söönsä ja sen toimintaan, niitä käsitellään luvussa 4.5. 
 
Vastausajan päätyttyä luimme toimeksiantajan kanssa avoimet kysymykset lomake 
lomakkeelta läpi. Toimeksiantaja piti tärkeänä, että avoimet kysymykset käydään läpi 
heti vastausajan päätyttyä, jotta hän saisi alustavan kuvan työntekijöiden työtyytyväi-
syydestä ja asioista, joihin mahdollisesti tarvittaisiin pikaisia muutoksia. 
4.2 Analysointimenetelmät 
Väittämien analysointiin käytin Microsoft Excel-ohjelmaa. Jaoin väittämät ja niiden 
vastaukset aihepiireittäin taulukoihin ja analysoin kutakin aihepiiriä erikseen. Taulu-
koissa näkyvät vastausvaihtoehdot ja kyseisen vaihtoehdon valinneiden vastaajien 
lukumäärä. Syöttäessäni tietoja Exceliin, numeroin jokaisen palautuneen vastauslo-
makkeen, jotta voisin tarvittaessa tarkistaa vastausvaihtoehdon uudelleen. Mikäli 
vastaajia olisi ollut enemmän, olisin tehnyt analysoinnin SPSS-ohjelmalla, mutta kos-
ka määrällisesti vastaajia oli vähän, se ei ollut tarpeellista. 
 
Avoimista kysymyksistä laadin yhteenvedon Microsoft Word-ohjelmalla niin, että jo-
kaisen kysymyksen alle oli kirjoitettu kaikki vastaukset kysymys kysymykseltä, näin 
niistä sai helpommin kokonaiskuvan (esimerkiksi ”Mitkä asiat tarvitsevat mahdollisesti 
kehittämistä työyhteisössäsi (mainitse enintään kolme asiaa)? Selosta ja perustele 
vastauksesi.”). 
4.3 Vastaajat 
Kyselylomakkeita jaettiin 45 kappaletta ja vastattuja kyselylomakkeita palautui 26, 
joten vastausprosentiksi muodostui 57,8 %. Työtyytyväisyystutkimusta voidaan pitää 
luotettavana, sillä yli puolet henkilöstöstä vastasi kyselyyn ja kaikista ikäryhmistä oli 














18–29 vuotta 8 30,7 % 
30- 45 vuotta 8 30,7 % 
Yli 45 vuotta 10 38,4 % 
 
 
Lähes kaikkiin numeroituihin kysymyksiin tuli vastaus, ainoastaan muutama vastaaja 
oli jättänyt jostakin kysymyksestä vaihtoehdon valitsematta. Avoimiin kysymyksiin oli 
vastattu osittain; kolmannes vastaajista oli vastannut kaikkiin avoimiin kysymyksiin, 
11 vastaajaa oli vastannut osittain ja vastaajista 7 oli jättänyt kokonaan vastaamatta. 
Vastaamatta jättäminen selittyy luultavammin sillä, että kyselylomake oli suhteellisen 
pitkä (liite 2). 
4.4 Väittämät 
Arvioin seuraavaksi jokaisen aihepiirin erikseen kyselylomakkeen järjestyksen mukai-
sesti. Arvioin väittämät aihepiireittäin sen mukaan, mikä kysymys sai eniten täysin 
samaa mieltä ja jokseenkin samaa mieltä vastauksia, joten ne eivät ole täysin sa-
massa järjestyksessä kuin kyselylomakkeessa. 
4.4.1 Työn arvostus 
Taulukosta 4 voidaan havaita, että työtään arvosti suurin osa vastaajista ja suurin osa 
vastaajista koki työnsä tärkeäksi. Työtään piti myös mielenkiintoisena suurin osa vas-
taajista. 
 
Paljon hajontaa vastauksissa oli väittämässä ”Työpanostani arvostetaan työyhteisös-
sä”. Vastaajista oli täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä 15 ihmistä ja 


























Arvostan työtäni 11 12 1 2 0 0 
Koen työni 
tärkeäksi 
11 9 4 2 0 0 
Työni on mielenki-
intoista 




3 12 3 5 3 0 
 
4.4.2 Työolot 
Taulukosta 5 ilmenee, että 20 vastaajaa oli täysin samaa tai jokseenkin samaa mieltä 
työtyytyväisyyden muuttumisesta viimeisen vuoden aikana. Mikäli vastaajan työtyyty-
väisyys oli muuttunut viimeisen vuoden aikana, häntä pyydettiin kertomaan sanalli-
sesti oliko työtyytyväisyys parantunut vai heikentynyt sekä perustelemaan vastauk-
sensa. Osa vastaajista ei kuitenkaan ollut kuitenkaan kertonut, oliko työtyytyväisyys 
parantunut vai heikentynyt, joten heidän vastauksistaan ei voida päätellä, oliko ky-
seessä positiivinen vai negatiivinen muutos. Seitsemän vastaajaa kertoi työtyytyväi-
syytensä parantuneen, kaikissa ei kuitenkaan ollut perusteluja minkä vuoksi työtyyty-
väisyys on parantunut. Perustelun kirjoittaneet vastaajat kertoivat työtyytyväisyyden 
parantumisen syiksi sen, että yrittäjät huomioivat henkilökuntaa hyvin ja että työilma-
piiri oli parantunut. Vastaajat, joiden mielestä työtyytyväisyys oli heikentynyt, kertoivat 
syyksi sen, että henkilöstöä on liian vähän, työtä on liikaa ja työyhteisössä on liian 
kiire. Myös lisääntyvä työmäärä vaikutti työtyytyväisyyden heikentymiseen. 
 
Nykyisessä työpaikassaan viihtyi suurin osa vastaajista. 
 
Työntekijät olivat suurimmalta osin tyytyväisiä työtehtäviinsä, yhteensä 19 vastaajaa 
oli joko täysin samaa mieltä tai osittain samaa mieltä väittämän kanssa. Ainoastaan 4 
vastaajaa oli joko jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä väittämän kanssa. Yli puo-






Tyytyväisyys työmäärään jakoivat vastaajat kahteen ryhmään; vähän yli puolet vas-
taajista oli samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä väittämästä ja jokseenkin eri 
mieltä tai täysin eri mieltä oli 46,1 % vastaajista. Myös tyytyväisyys työolosuhteisiin oli 
jakanut vastaajat eri ryhmiin; reilu kymmenesosa vastaajista ei osannut kertoa tyyty-
väisyyttään, kolmannes vastaajista oli jokseenkin eri mieltä väittämän kanssa, tyyty-
väisiä oli 53,8 % vastaajista. 
 
Saman verran vastaajia vastasi väittämään ”Työympäristöni on miellyttävä” sekä täy-
sin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä että jokseenkin eri mieltä ja täysin eri 
mieltä. 20 % vastaajista valitsi vaihtoehdon ”en osaa sanoa”. 
 





















10 10 3 2 1 0 
Viihdyn nykyisessä 
työpaikassani 
8 12 3 2 1 0 
Olen tyytyväinen 
työtehtäviini 
7 12 3 3 1 0 
Saan riittävästi 
vastuuta työssäni 
5 12 5 3 1 0 
Olen tyytyväinen 
työmäärääni 
4 10 0 10 2 0 
Olen tyytyväinen 
työolosuhteisiini 
3 11 3 8 0 1 
Työympäristöni on 
miellyttävä 






Onnistuminen työssä lisäsi työmotivaatiota 21 vastaajalla (taulukko 6). Täysin eri 
mieltä oli ainoastaan muutama vastaaja. Suurimmalla osasta työntekijöistä oli hyvä 
työmotivaatio. Jopa 65 % vastaajista oli täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa 
mieltä väittämästä. Työtään haasteellisena ja vaihtelevana pitivät yli puolet vastaajis-
ta. Reilu neljäkymmentä prosenttia toivoi työlleen lisää vaihtelevuutta. 
 
Epäonnistuminen työssä vähensi työmotivaatiota 15 vastaajista. 
 
Työyhteisön ilmapiiri motivoi jaksamaan työssään yli puolta vastaajista ja reilu 20 % 
vastaajista oli jokseenkin tai täysin eri mieltä väittämästä. 
 




















13 8 4 0 1 0 
Minulla on hyvä 
työmotivaatio 
7 10 5 3 1 0 
Työni on haasteel-
lista 




3 12 8 2 1 0 
Työni on vaihtele-
vaa 














4.4.4 Työn kuormittavuus 
Työn kuormittavuutta käsittelevät kysymykset ja vastaukset löytyvät taulukosta 7. 
Suurin osa vastaajista piti työtään stressaavana. Reilu kymmenys oli jokseenkin tai 
täysin eri mieltä työn stressaavuudesta ja myös reilu kymmenys oli valinnut ”en osaa 
sanoa” vaihtoehdon. 
 
Suurin osa vastaajista saavutti mielestään työllensä asetetut tavoitteet eikä kukaan 
vastaaja ollut valinnut jokseenkin eri mieltä tai täysin eri mieltä vaihtoehtoja. 15,4 % 
vastaajista ei osannut sanoa, saavuttavatko he työllensä asetetut tavoitteet. 
 
Yli puolet vastaajista kertoi jaksavansa työssänsä hyvin. Kuitenkin 10 vastaajaa oli 
jokseenkin tai täysin eri mieltä väittämästä. Fyysisesti raskaaksi työnsä koki vastaa-
jista suurin osa ja hieman alle 5 vastaajaa oli väittämästä eri mieltä. Työnsä henki-
sesti raskaaksi vastaajista koki myös suurin osa ja noin kolmannes valitsi ”en osaa 
sanoa” vaihtoehdon. 
 
10 vastaajaa oli joko täysin samaa mieltä tai jokseenkin samaa mieltä väittämän 
”Olen kokenut työuupumusta” kanssa. Kolmannes vastaajista ei osannut sanoa ovat-
ko he kokeneet työuupumusta. 
 
Vajaa puolet piti työilmapiiriä jokseenkin kannustavana, tosin lähes saman verran 
vastaajia oli jokseenkin tai täysin eri mieltä väittämästä. 
 
Työpaikan vaihtoa oli harkinnut reilu kolmannes vastaajista, mutta kuitenkin vain seit-
semän vastaajaa aikoi vaihtaa työpaikkaansa lähivuosien aikana. 
 
Vain neljä vastaajaa 26:sta oli täysin tai jokseenkin samaa mieltä siitä, onko työtehtä-
vien suorittamiseen tarpeeksi aikaa. Jopa 18 vastaajaa oli jokseenkin tai täysin eri 
mieltä väittämän kanssa. Suurin osa vastaajista kokee siis työajan olevan riittämätön 






























5 16 5 0 0 0 
Työni on stressaa-
vaa 
6 14 3 2 1 0 
Työni on fyysisesti 
raskasta 
6 10 4 4 1 1 
Jaksan työssäni 
hyvin 
2 13 1 9 1 0 
Työni on henkisesti 
raskasta 
5 8 8 3 2 0 
Olen kokenut 
työuupumusta 
4 6 8 6 1 1 
Työilmapiiri on 
kannustava 
0 10 7 8 1 0 
Olen harkinnut 
työpaikan vaihtoa 








1 3 4 17 1 0 
 
4.4.5 Palaute 
Palautteen saaminen työyhteisössä on työtyytyväisyyskyselyn mukaan vähäistä: ku-
kaan vastaajista ei mielestään saa usein palautetta työstänsä ja vain viisi vastaajaa 
oli väittämästä jokseenkin samaa mieltä (taulukko 8). Suurin osa vastaajista oli täysin 
eri mieltä tai jokseenkin eri mieltä väittämästä. 19 vastaajaa kuitenkin toivoisi saa-





ta. Myös 21 vastaajaa kertoi saamansa palautteen auttavan omassa työssä kehitty-
mistä. 
 



























6 13 5 2 0 0 
Saan usein työstä 
palautetta 
0 5 5 14 2 0 
 
4.4.6 Työilmapiiri 
Taulukossa 9 näkyvät työilmapiiriin liittyvät kysymykset ja niiden vastaukset. Työyh-
teisöä piti täysin tai jokseenkin toimivana 11 vastaajaa ja kolmannes oli jokseenkin tai 
täysin eri mieltä. Kuitenkin työkavereiden kanssa toimeen tulivat lähes kaikki vastaa-
jat. 
 
Vastaajista suurin osa oli jokseenkin tai täysin sitä mieltä, että työyhteisössä voi va-
paasti ilmaista mielipiteensä. 
 
Työyhteisön ongelmiin puuttumisesta suurin osa vastaajista ei osannut sanoa, puutu-
taanko työyhteisön ongelmiin herkästi vai ei. Saman verran vastaajista ei myöskään 
osannut sanoa, ratkaistaanko työyhteisön ongelmat ammattimaisesti. Kolmannes 
vastaajista oli jokseenkin tai täysin eri mieltä siitä, että työyhteisön ongelmiin puutu-
taan herkästi. Kuitenkin kolmannes vastaajista oli jokseenkin samaa mieltä siitä, että 

























15 10 1 0 0 0 
Työvuorotoiveeni 
huomioidaan 





5 9 4 5 2 1 
Työyhteisöni on 
toimiva 










0 6 11 6 3 0 
 
4.5 Avoimet kysymykset 
Kyselylomakkeen pituus vaikutti kenties avoimien kysymysten vastausprosenttiin, 
sillä vain kolmannes vastaajista oli vastannut kaikkiin kysymyksiin ja loput vastaajista 
vastasi kysymyksiin vain osittain tai ei ollenkaan. 
 
Työyhteisössä oltiin eniten tyytyväisiä työtovereihin, työilmapiirin parantumiseen, työ-
tavoitteiden selkeytymiseen ja omaan työnkuvaan. Vastaajat kertoivat olevansa tyy-
tyväisiä parantuneeseen tiedonsaantiin ja uusiin yrittäjiin. Osa vastaajista kertoi työ-
määrän, työvuorotoiveiden huomioimisen sekä henkilökunnan yhteishengen olevan 






Eniten vastaajat olivat tyytymättömiä liian vähäiseen henkilökuntaan, liian suureen 
työmäärään ja palautteen antamiseen. Myös työyhteisön juoruilu nousi vastauksissa 
esille. Vastaajien kehitysehdotuksia olivat harrastus- ja virkistystoimintaa sekä yhtei-
siä illanviettoja. Muutama vastaaja toivoi, että työilmapiiriä parannettaisiin ja työtoverit 
otettaisiin paremmin huomioon. 
 
Vastaajat panostavat työyhteisöönsä tekemällä omat työnsä mahdollisimman hyvin ja 
auttamalla myös muita heidän työtehtävissään ja kohtelemalla työtovereita tasa-
arvoisesti. Vastaajat kertoivat myös panostamalla työyhteisöönsä omalla positiivisuu-
dellaan ja ystävällisyydellään. 
 
Vastaajat panostavat työyhteisönsä toimivuuteen auttamalla työtovereita, palautteen 
antamisella, yhteishengen ylläpitämisellä ja pitämällä työtoverit ajan tasalla työasiois-
ta. Vastaajat panostavat työyhteisönsä toimivuuteen myös kohtelemalla toisiaan oi-
keudenmukaisesti ja olemalla joustavia työyhteisössä. 
 
Viimeisessä kohdassa kyselylomakkeessa oli mahdollista antaa palautetta ja kom-
mentteja. Tässä osiossa osa vastaajista toivoi lisää henkilökuntaa työyhteisöön, jotta 


















5 VASTAUSTEN ANALYSOINTI 
 
Luvussa 5 kertaan tutkimuksen tavoitteet ja keskityn analysoimaan työtyytyväisyys-
kyselyn vastauksia sekä tarkastelemaan eri ikäryhmien välisiä eroja vastauksissa.  
5.1 Analysointi 
Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää toimeksiantajayrityksen työntekijöiden työtyyty-
väisyyttä. Kyselyn vastausten perusteella toimeksiantaja saisi tietoa, mihin asioihin 
työntekijät ovat tyytyväisiä ja mihin asioihin työyhteisössä kannattaisi vastausten pe-
rusteella panostaa. Työtyytyväisyyskyselyn vastausprosentti oli 57,8 % ja olen tyyty-
väinen, että yli puolet työntekijöistä täytti vastauslomakkeen ja kertoi mielipiteensä 
työyhteisöstään. Pidän kyselyn vastauksia luotettavina, sillä vastaajia oli jokaisesta 
ikäryhmästä ja yli puolet työntekijöistä oli vastannut kyselyyn. Toimeksiantajalla on 
mahdollisuus kehittää työyhteisön toimintaa parempaan suuntaan, kun tiedossa on 
oikeat kehityskohteet eikä resursseja käytetä jo toimiviin osa-alueisiin. Kävimme toi-
meksiantajan kanssa vastauslomakkeet läpi vastausajan päätyttyä. Toimitin vastauk-
sista myös yhteenvedon toimeksiantajalle keväällä 2011, jotta hän saisi kokonaisku-
van kyselyn vastauksista. 
 
Toimeksiantajayrityksessä pidetään palavereja johdon ja esimiesten kanssa keski-
määrin kahden viikon välein. Koko henkilökunnan palavereja pyritään pitämään yh-
desti tai kahdesti vuodessa. Toimeksiantajan kertoo, että hän pyrkii pitämään jokai-
sen työntekijän kanssa kehityskeskusteluja kerran vuodessa. Nykyiselle henkilökun-
nalle hän ei ollut pitänyt kehityskeskusteluja vielä työtyytyväisyyskyselyn ollessa työn-
tekijöiden täytettävinä.  
 
Vastaajat olivat kaikkein eniten tyytyväisiä työtovereihinsa, parantuneeseen ilmapiiriin 
sekä kokivat yrittäjän vaihtumisen positiivisena asiana.  Strukturoitujen väittämien ja 
avoimien kysymyksien perusteella työyhteisö voi mielestäni hyvin. Suurin osa vastaa-
jista oli sitä mieltä, että työilmapiiri on hyvä ja joidenkin mukaan parantunut entises-
tään, vaikka kaikki eivät olleetkaan aiheesta samaa mieltä. Kaikissa työyhteisössä on 
omat ongelmansa ja myös tutkittavassa työyhteisössä löytyi kehittämisen kohteita. 
Kun pohditaan, mitkä asiat työyhteisössä aiheuttivat työtyytymättömyyttä, selvimpinä 
aiheina nousivat esiin kiire, henkilökunnan vähäinen määrä, työtehtävien suorittami-





ettei työnantaja ollut ehtinyt pitää kehityskeskusteluita henkilökunnalleen. Osa työn-
tekijöistä koki työnsä myös liian kiireelliseksi. 
 
Vastaajien mukaan palautteen saaminen on vähäistä ja vastaajat toivoivatkin saa-
vansa enemmän palautetta työstänsä. Vastaajat arvostavat saamaansa palautetta ja 
kokevat sen auttavan heitä kehittymään työssään. Yksi tärkeä kehittämiskohde työyh-
teisössä olisikin lisätä palautteen antamista. Uskon, että kehityskeskustelujen avulla 
työntekijät saavat ainakin osittain kaipaamaansa palautetta.  Esitin kysymyksiä ylei-
sesti palautteesta, mutta kyselyn vastauksista ei selvinnyt sitä, kaipaavatko vastaajat 
palautetta esimiehiltään, työtovereiltaan vai molemmilta. Työntekijöitä voi kannustaa 
antamaan toisilleen enemmän palautetta ja kehottaa siihen muulloinkin kuin työnteki-
jän tehdessä jotain väärin, mutta kenties tällainen palautekulttuuri ei kuulu suomalai-
siin toimintatapoihin. 
 
TEM:n (Ylöstalo ym.) vuoden 2010 työolobarometrissa 55 % palkansaajista kokivat 
työnsä henkisesti raskaaksi. Naiset kokivat työnsä enemmän henkisesti raskaaksi 
kuin miehet. Reilu kolmannes palkansaajista koki työnsä fyysisesti jokseenkin tai täy-
sin raskaaksi. Erityisesti kuntasektorin työntekijät kokivat työnsä raskaaksi, mutta 
kaikilla toimialoilla 2000-luvulla työnsä fyysisesti raskaaksi kokeminen on vähentynyt. 
(Ylöstalo ym. 2011.) Työtyytyväisyyskyselyyn vastanneitten osuudet poikkeavat jon-
kun verran työolobarometrin lukemista; yli puolet arvioi jaksavansa työssänsä hyvin, 
kuitenkin lähes 40 % oli väittämästä jokseenkin tai täysin eri mieltä. Fyysisesti ras-
kaaksi työnsä koki 60 % vastaajista ja henkisesti raskaaksi työnsä koki puolet vastaa-
jista.  
 
Avoimista kysymyksistä selvisi, että vastaajat panostavat työyhteisöönsä tekemällä 
omat työnsä mahdollisimman hyvin ja tarvittaessa auttamalla muita heidän työtehtä-
vissään. Vastauksissa ilmeni myös se, että työpaikan ilmapiiriä pidetään yllä omalla 
positiivisuudella ja ystävällisyydellä.  
 
Avoimissa kysymyksissä kysyttiin myös vastaajien panostusta työyhteisönsä toimi-
vuuteen. Vastauksissa toistui jo aiemmin mainittu työtovereiden auttaminen sekä 
yhteishengen ylläpitäminen. Vastaajat kertoivat myös pyrkivänsä antamaan palautet-
ta toisilleen ja pitämään työtoverit ajan tasalla työasioista. Vastauksissa mainittiin 





Kun suunnittelin työtyytyväisyyslomaketta, mietin kysynkö työntekijöiltä heidän tyyty-
väisyyttään palkkaansa. Jätin kuitenkin aiheen käsittelemättä työtyytyväisyyslomak-
keella eikä aiheesta mainittu avointen kysymysten vastauksissakaan. Tiensuu ym. 
(2004, 198) pohtivat, että taloudellisten ansioiden kasvu vaikuttaa työntekijöiden on-
nellisuuteen kasvun alkuvaiheessa. Onnellisuus kuitenkin laskee, vaikka taloudellinen 
kasvu jatkuu. Pohdin myös, otanko kyselyssä esille tyytyväisyyden johtoon ja esimie-
hiin, mutta aiheita oli jo kertynyt kenties liiankin paljon joten jätin aiheen pois. Avoi-
missa vastauksissa kuitenkin muutama vastaaja kertoi, että uusiin yrittäjiin oltiin tyy-
tyväisiä. Myös väittämissä selvisi, että työtyytyväisyys oli parantunut viimeisen vuo-
den sisällä. Tällä kysymyksellä halusin selvittää, millaisena vastaajat kokevat omista-
jan vaihtumisen.  
 
Avoimista kysymyksistä saadut vastaukset koen arvokkaina, vaikka niitä olikin niu-
kasti. Eniten tyytyväiset vastaajat ovat työtovereihin, työilmapiirin parantumiseen, 
työtavoitteiden selkeytymiseen ja omaan työnkuvaan. Väittämistäkin selvisi, että suu-
rin osa vastaajista tulee työtovereidensa kanssa toimeen. Tyytymättömiä vastaajat 
olivat liian vähäiseen henkilökuntaan, liian suureen työmäärään ja jo aiemmin mainit-
tuun palautteen antamisen vähyyteen. Väittämäosuuksia tarkastellessa selvisi, että 
osa vastaajista kokee työmääränsä liian suurena ja ettei työtehtävien suorittamiseen 
ole riittävästi aikaa. Tähän ongelmaan loogisin parannus olisi tietenkin henkilökunnan 
lisääminen. Aina ei kuitenkaan ole mahdollista palkata lisää ihmisiä. Toimeksiantaja 
voisi harkita ottavansa esimerkiksi harjoittelijoita kiireisimmille jaksoille ja näin helpot-
taa hetkellisesti henkilökunnan kiirettä. Kiirettä voisi myös koittaa vähentää jakamalla 
työtehtäviä työyhteisön kesken. Uskon, että aihetta kannattaisi käsitellä esimerkiksi 
koko henkilökunnan palaverissa, jossa jokaisella olisi mahdollisuus kertoa oma nä-
kemyksensä ja mahdolliset ratkaisumallinsa asiaan. Myös kehityskeskustelujen puit-
teissa kiireen käsittely voisi olla aiheellista. Tällä tavalla jokainen työntekijä saisi 
mahdollisuuden ilmaista, millaisissa tilanteissa he kiireen kokevat. Näin myös esi-
miestaso saisi aiheesta realistisen kuvan, jolloin hekin voisivat keskittyä ratkaisujen 
pohdintaan. 
 
Vastausten perusteella työyhteisö voi hyvin; vastaajat arvostavat työtänsä ja sitä pi-
detään tärkeänä. Suurin osa vastaajista kokee, että työtoverit arvostavat heidän pa-
nostaan työyhteisössä. Yleisesti ottaen vastaajilla on hyvä työmotivaatio ja he jaksa-
vat työssänsä hyvin, vaikka työ onkin fyysisesti raskasta ja osa työntekijöistä on ko-





10 vastaajaa piti työympäristöään miellyttävänä ja 10 vastaajaa epämiellyttävänä. 
Tähän kysymykseen minun olisi kannattanut pyytää perusteluita; nyt ei selvinnyt, 
miksi osa työntekijöistä kokee työympäristönsä epämiellyttävänä. 
Kysyin väittämissä myös työyhteisön toimivuudesta ja vastaukset jakautuivat hajanai-
sesti. Osa vastaajista piti työyhteisöään toimivana, osa ei osannut sanoa ja osa oli 
väittämästä eri mieltä. Kysymys olisi ehkä pitänyt muotoilla selkeämmäksi ja esittää 
tarkemmin, mitä tarkoitan työyhteisön toimivuudella.  
5.2 Vastaukset ikäryhmittäin 
Kyselylomakkeissa vastaajia pyydettiin täyttämään se ikäryhmä, johon vastaaja kuu-
lui. Ikäryhmät olivat seuraavat: 
 
 18–30 vuotta 
 30–45 vuotta 
 yli 45- vuotias  
Kirjasin vastaajien mielipiteet väittämistä ikäryhmittäin taulukoihin, jotta voisin selvit-
tää, löytyykö yksittäisistä väittämistä eroa ikäryhmien kesken. Kaikki taulukot löytyvät 
liitteestä 3. 
Eroa vastaajien ikäryhmissä löytyi esimerkiksi väittämissä 17 "Työni on vaihtelevaa" 
ja 18 "Haluaisin työni olevan vaihtelevampaa. Nuorimmat vastaajat eivät pitäneet 
työtään vaihtelevana ja toivoivat, että se olisi vaihtelevampaa. Kaksi muuta ikäryh-
mää piti taas työtään vaihtelevana eivätkä kaivanneet työlleen vaihtelevuutta. 
Jokainen ikäryhmä kokee työnsä tärkeäksi ja arvostaa työtään. Suurin osa vastaajista 
oli sitä mieltä, että heidän työpanostaan arvostetaan työyhteisössä, mutta neljä yli 45- 
vuotiasta vastaajaa oli asiasta jokseenkin tai täysin eri mieltä. Lähes kaikki vastaajat 
pitivät työtään myös mielenkiintoisena ja olivat tyytyväisiä työtehtäviinsä. Työmäärän-
sä vähiten tyytyväisiä olivat yli 45-vuotiaat ja samasta ryhmästä neljä vastaajaa ei 
ollut tyytyväisiä työolosuhteisiinsa.  
 
Jokainen ryhmä sai mielestään riittävästi vastuuta työssään ja lähes jokaisella vas-
taajalla oli hyvä työmotivaatio.  Suurin osa vastaajista piti työtään stressaavana, mut-
ta kertoi omasta mielestään saavuttavansa työllensä asetetut tavoitteet. Suurin ikä-





Väittämästä 30, ”Saan työstäni usein palautetta”, suurin osa vastaajista oli jokseenkin 
tai täysin eri mieltä. Kuitenkin neljä yli 45-vuotiasta oli väittämästä jokseenkin samaa 
mieltä, eli he saavat mielestänsä usein palautetta työstänsä. Kuitenkin, kuten jo ai-
emmin ilmeni, lähes kaikki vastaajat toivoivat, että saisivat enemmän palautetta.  
Väittämä 34 käsitteli työyhteisön toimivuutta. Suurin osa yli 45-vuotiaista piti työyhtei-








Jo ennen toimeksiantajayrityksen varmistumista olin kiinnostunut tekemään työtyyty-
väisyyskyselyn jonkun yrityksen työntekijöille. Aihe on mielestäni kiinnostava ja paljon 
esillä mediassa. Vaihtoehtona mietin myös asiakastyytyväisyyskyselyä, mutta koin 
työtyytyväisyyskyselyn mielekkäämpänä. Yritys, jossa on tyytyväisiä työntekijöitä, on 
myös miellyttävä paikka työskennellä.  Halusin myös itse perehtyä teorian kautta sii-
hen, mitkä asiat vaikuttavat työtyytyväisyyteen ja miten kyseiset asiat näkyvät koh-
deyrityksen toiminnassa.  
Kun toimeksiantaja opinnäytetyölleni oli varmistunut, aloin suunnittelemaan kyselylo-
makkeessa käsiteltäviä aiheita ja kyselylomakkeen rakennetta. Päädyin kvantitatiivi-
sen tutkimuksen tekoon, sillä koin sen mielekkäämmäksi kuin kvalitatiivisen tutkimuk-
sen. Mikäli olisin päätynyt tekemään laadullisen tutkimuksen, se olisi vaatinut huo-
mattavasti enemmän resursseja varsinkin ajallisesti ja aihealueet olisi pitänyt rajata 
entistä tarkemmin. Suurin syy kvantitatiivisen tutkimuksen tekoon oli toimeksianta-
jayrityksen henkilökunnan määrä ja erityisesti se, että vastaukset olisi helpompi ana-
lysoida. Mikäli olisin päätynyt tekemään laadullista tutkimusta, olisin luultavasti joutu-
nut rajaamaan tutkittavaa joukkoa tai kuluttanut huomattavasti enemmän aikaa vas-
tausten kokoamiseen ja analysointiin kuin määrällisessä tutkimuksessa. Koska ky-
seessä oli työtyytyväisyyskysely, johon halusin sisällyttää eri aiheita, koin itsestään-
selvyytenä että valitsen kvantitatiivisen tutkimuksen tutkimusmenetelmäksi. Luulta-
vasti strukturoitu lomakekysely on yleisin tapa, jolla työtyytyväisyyskyselyitä toteute-
taan. Nykyään myös sähköiset työkalut ovat osa lähes jokaisen yrityksen toimintaa, 
joten luulen, että myös sähköiset työtyytyväisyyskyselyt yleistyvät.  
Strukturoitujen väittämien aihealueet valitsin niistä teemoista, jotka liittyvät työtyyty-
väisyyteen. Avoimilla kysymyksillä halusin selvittää, millaisena työntekijät kokevat 
työympäristönsä ja huomioin myös toimeksiantajan pyytämät kysymykset.  Väittämi-
en vastausvaihtoehdoiksi valitsin Likertin asteikon, eli: 
 täysin samaa mieltä 
 jokseenkin samaa mieltä 




 jokseenkin eri mieltä 
 täysin eri mieltä 
Joissakin kysymyksissä olisi ollut hyödyllisempää, mikäli vastausvaihtoehdot olisi 
rajattu vieläkin tarkemmin, mutta kyselyä suunnitellessani en ottanut tätä asiaa huo-
mioon.  Osa kysymyksistä olisi tarvinnut myös perusteluja, mutta laitoin tämän aino-
astaan yhteen väittämään mahdolliseksi. Ajattelin kyselyä tehdessäni, että tarvittaes-
sa vastaajat voivat kommentoida asioita avoimissa kysymyksissä. 
Toimeksiantajan kanssa sovimme, ettei kyselyssä oteta esille sukupuolta, vaan vas-
taajat rajataan ainoastaan ikäryhmien mukaan. Tämän tarkoituksena taata, että vas-
taajat pysyvät nimettöminä. Sovimme myös, ettei opinnäytetyössä käsitellä sellaisia 
vastauksia julkisesti, jotka paljastaisivat jotain sellaista, josta toimeksiantajayrityksen 
voisi tunnistaa. Toimeksiantaja halusi jakaa kyselylomakkeet henkilökohtaisesti vas-
taajille, jotta hän voisi tähdentää kyselyn tärkeyttä jokaiselle. Yli puolet henkilökun-
nasta oli vastannut kyselyyn ja vastausprosentiksi muodostui 57,8 %. 
Analysoin väittämien vastaukset Microsoft Excel- ohjelmalla, sillä se oli mielestäni 
kätevin työkalu vastausten analysointiin. Numeroin jokaisen vastauslomakkeen erik-
seen, jotta saatoin tarvittaessa myöhemmin tarkistaa, pitivätkö syöttämäni tiedot 
paikkaansa.  Avoimet vastaukset kirjoitin Microsoft Word- ohjelmalla kysymys kysy-
mykseltä ja havainnoin, minkälaisia aiheita eri kysymyksissä esiintyy useasti.  
Työtyytyväisyyskyselyn toteuttamisen jälkeen olen pohtinut, että olisin voinut karsia 
kyselyssä käsiteltyjä aiheita, sillä kyselylomakkeesta tuli kenties liian pitkä. Uskon, 
että jos kyselylomake olisi ollut hieman lyhyempi, vastauslomakkeita olisi palautunut 
enemmän ja avoimiin kysymyksiin olisi vastattu aktiivisemmin. Avoimiin kysymyksiin 
ei mielestäni tullut tarpeeksi vastauksia tai vastaukset olivat lyhyitä. Kokonaisuudes-
saan lomake kuitenkin on mielestäni selkeä ja siihen oli helppo vastata.  
Jos aloittaisin kyselylomakkeen tekemisen uudelleen, testaisin ehdottomasti lomaket-
ta ennen kuin jakaisin sen varsinaisille vastaajille ja muotoilisin muutamaa kysymystä 
selkeämmäksi sekä saattaisin käyttää useampaa sekamuotoista kysymystä (väittämä 
ja perustelut).  Useammalla sekamuotoisella kysymyksellä saisin perusteluja ja 





Opinnäytetyön tekeminen on ollut minulle pitkä ja haastava prosessi. Mielenkiintoisin 
vaihe työskennellessäni oli mielestäni ehdottomasti kyselylomakkeen suunnittelu ja 
tulosten käsittely. En ole aiemmin suunnitellut ja toteuttanut kyselytutkimusta, joten 
opinnäytetyön tekeminen on antanut minulle uutta näkökulmaa siitä, millainen kysely-
lomakkeen tulee olla ja millaisia muutoksia tekisin omaani jälkikäteen ajateltuna. 
Suunnittelemani aikataulu ei toteutunut siltä osin, että opinnäytetyö olisi ollut valmis 
joulukuun 2011 loppuun mennessä. Mikäli olisin kesän 2011 aikana kirjoittanut opin-
näytetyötä aktiivisemmin, se olisi luultavasti ollut jo valmis ennen joulukuuta. Toisaal-
ta halusin kuitenkin pitää taukoa kirjoittamisesta ja opinnäytetyön aiheiden käsittelys-
tä, jotta mielekkyys kirjoitusprosessissa säilyisi. 
Mikäli tulen työurallani tekemään kyselytutkimuksia, minulla on valmiudet toteuttaa 
kysely ammattimaisesti. Ensimmäisen kyselytutkimuksen tekeminen opinnäytetyönä 
on ollut opettavaista ja antanut minulle valmiudet tarkastella omaa tutkimustani kriitti-
sesti. Kuten jo aiemmin mainitsin, on paljon mitä olisin tehnyt kyselylomaketta suunni-
tellessani toisin, mutta olen kuitenkin myös tyytyväinen saamiini vastauksiin ja loppu-
tulokseen. 
Mikäli toimeksiantaja haluaa teetättää jatkossa työtyytyväisyyskyselyjä henkilökunnal-
leen, mahdollisia jatkotutkimuksen aiheita voisi olla aiemmin kuvailtujen ongelmien 
käsittelyä; onko kiirettä osattu vähentää sillä tavoin, että työntekijät kokevat työnsä 
helpottuneen, onko työyhteisön viestinnässä eli lähinnä palautteen antamisessa ta-
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Opiskelen liiketaloutta Savonia-ammattikorkeakoulussa ja teen opinnäytetyönäni kyselyn, joka kä-
sittelee työntekijöiden työtyytyväisyyttä. Kyselylomakkeet ovat täytettävissä 16.3.- 31.3.2011 väli-
sen ajan.  
 
TUTKIMUKSEN TULOSTEN KÄYTTÖ 
 
Kyselylomakkeet täytetään nimettömänä. Jokainen kyselylomake käsitellään luottamuksellisesti 
eikä yksittäisistä lomakkeista voi päätellä vastaajan henkilöllisyyttä. Kyselylomakkeen tulokset ana-
lysoidaan kokonaistuloksina eivätkä vastaamasi tiedot erotu joukosta. Tutkimuksen tarkoituksena 
on selvittää työntekijöiden työtyytyväisyyttä. Tulosten perusteella saadaan selville, mitkä asiat työ-




Kyselylomakkeen kysymykset ovat suurimmalta osin ”arvioi mielipiteesi väittämästä asteikolla 1-5”, 
mutta kyselyn loppuosiossa on mahdollisuus kirjoittaa vapaasti mielipiteitään kysytyistä aiheista. 
Mikäli avointen kysymysten kirjoitusrivit eivät riitä, vastauksia saa jatkaa paperin toiselle puolelle 
(kirjoita tällöin myös kysymyksen numero, jotta tekstin voi yhdistää oikeaan kysymykseen). Kyselyn 
lopussa on mahdollisuus antaa palautetta ja kommentteja. 
 
Toivoisin, että jokainen käyttäisi hetken aikaansa vastaamalla työtyytyväisyyskyselyyn.  
Pyydän palauttamaan täytetyn kyselylomakkeen viimeistään 31.3.2011. Palauta valmis lomake 
kirjekuoressa vastauslaatikkoon. 
 








p. 045 xxx xxxx 
e-mail: Susa.M.Ivakko@edu.savonia.fi 
 
     Liite 2  1 (4) 
TYÖTYYTYVÄISYYSKYSELY YRITYKSEN HENKILÖKUNNALLE      
    
1. Olen iältäni  (__) 18-29 (__)30-45 (__)yli 45-vuotias  
   
Arvioi asteikolla 1-5 mielipidettäsi väittämästä. 
              Täysin                 Jokseenkin      En osaa      Jokseenkin         Täysin 
              samaa mieltä       samaa mieltä   sanoa         eri mieltä            eri mieltä 
       
2. Koen työni tärkeäksi     1 2 3 4 5 
3. Arvostan työtäni     1 2 3 4 5 
4. Työpanostani arvostetaan työyhteisössäni   1 2 3 4 5 
5. Työni on mielenkiintoista    1 2 3 4 5 
6. Olen tyytyväinen työtehtäviini    1 2 3 4 5 
7. Olen tyytyväinen työmäärääni    1 2 3 4 5 
8. Olen tyytyväinen työolosuhteisiini    1 2 3 4 5 
9. Viihdyn nykyisessä työpaikassani    1 2 3 4 5 
10. Työympäristöni on miellyttävä    1 2 3 4 5 
11. Saan riittävästi vastuuta työssäni    1 2 3 4 5 
12a. Työtyytyväisyyteni on muuttunut viimeisen vuoden aikana  1 2 3 4 5 
12b. Jos vastasitte kyllä, niin onko työtyytyväisyys parantunut vai heikentynyt? Selosta, miksi
 _____________________________________________________________________
 _____________________________________________________________________
 _____________________________________________________________________    
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              Täysin                 Jokseenkin      En osaa      Jokseenkin         Täysin 
              samaa mieltä       samaa mieltä   sanoa         eri mieltä            eri mieltä 
        
13. Minulla on hyvä työmotivaatio    1 2 3 4 5 
14. Onnistuminen työssäni lisää työmotivaatiotani   1 2 3 4 5 
15. Epäonnistuminen työssäni vähentää työmotivaatiotani  1 2 3 4 5 
16. Työni on haasteellista     1 2 3 4 5 
17. Työni on vaihtelevaa     1 2 3 4 5 
18. Haluaisin työni olevan  vaihtelevampaa   1 2 3 4 5 
19. Työyhteisön ilmapiiri motivoi jaksamaan työssäni   1 2 3 4 5 
 
20. Työni on stressaavaa     1 2 3 4 5 
21. Saavutan mielestäni työlleni asetetut tavoitteet   1 2 3 4 5 
22. Työtehtävien suorittamiseen on riittävästi aikaa   1 2 3 4 5 
23. Jaksan työssäni hyvin     1 2 3 4 5 
24. Työni on fyysisesti raskasta    1 2 3 4 5 
25. Työni on henkisesti raskasta    1 2 3 4 5 
26. Olen kokenut työuupumusta    1 2 3 4 5 
27. Olen harkinnut työpaikan vaihtoa    1 2 3 4 5 
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              Täysin                 Jokseenkin      En osaa      Jokseenkin         Täysin 
              samaa mieltä       samaa mieltä   sanoa         eri mieltä            eri mieltä 
 
29. Työilmapiiri on kannustava    1 2 3 4 5 
30. Saan työstäni usein palautetta    1 2 3 4 4 
31. Toivoisin saavani työstäni enemmän palautetta   1 2 3 4 5 
32. Arvostan saamaani palautetta    1 2 3 4 5 
33. Saamani palaute auttaa minua kehittymään työssäni  1 2 3 4 5 
34. Työyhteisöni on toimiva    1 2 3 4 5 
35. Tulen toimeen työkavereideni kanssa   1 2 3 4 5 
36. Työvuorotoiveeni huomioidaan    1 2 3 4 5 
37. Työyhteisössä voi vapaasti ilmaista mielipiteensä   1 2 3 4 5 
38. Työyhteisön ongelmiin puututaan herkästi   1 2 3 4 5 
39. Työyhteisön ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti  1 2 3 4 5 
 
AVOIMET KYSYMYKSET (Tarvittaessa voit jatkaa vastauksia lomakkeen toiselle puolelle, kirjoita tällöin myös kysymyksen numero) 
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KIITOS VASTAUKSISTASI! 
      Liite 3         1(10) 
VASTAUKSET IKÄRYHMITTÄIN 
 
TAULUKKO 1. Väittämä 2. Koen työni tärkeäksi. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 2 4 5 
Jokseenkin samaa mieltä 4 2 3 
En osaa sanoa 2 1 1 
Jokseenkin eri mieltä 0 1 1 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 2. Väittämä 3. Arvostan työtäni. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 3 7 
Jokseenkin samaa mieltä 6 4 2 
En osaa sanoa 0 0 1 
Jokseenkin eri mieltä 1 1 0 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 3. Väittämä 4. Työpanostani arvostetaan työyhteisössäni. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 2 0 
Jokseenkin samaa mieltä 4 4 4 
En osaa sanoa 1 0 2 
Jokseenkin eri mieltä 1 1 3 
Täysin eri mieltä 1 1 1 
 
TAULUKKO 4. Väittämä 5. Työni on mielenkiintoista. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 1 2 
Jokseenkin samaa mieltä 5 6 6 
En osaa sanoa 1 0 1 
Jokseenkin eri mieltä 2 1 1 
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TAULUKKO 5. Väittämä 6. Olen tyytyväinen työtehtäviini. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 3 4 
Jokseenkin samaa mieltä 5 4 3 
En osaa sanoa 2 0 1 
Jokseenkin eri mieltä 1 0 2 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 6. Väittämä 7. Olen tyytyväinen työmäärääni. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 2 1 
Jokseenkin samaa mieltä 5 2 3 
En osaa sanoa 0 0 0 
Jokseenkin eri mieltä 2 3 5 
Täysin eri mieltä 0 1 1 
 
TAULUKKO 7. Väittämä 8. Olen tyytyväinen työolosuhteisiini. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 2 0 
Jokseenkin samaa mieltä 3 3 5 
En osaa sanoa 2 1 0 
Jokseenkin eri mieltä 2 2 4 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 8. Väittämä 9. Viihdyn nykyisessä työpaikassani. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 4 3 
Jokseenkin samaa mieltä 5 2 5 
En osaa sanoa 2 1 0 
Jokseenkin eri mieltä 0 0 2 
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TAULUKKO 9. Väittämä 10. Työympäristöni on miellyttävä. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 3 1 
Jokseenkin samaa mieltä 2 2 2 
En osaa sanoa 3 1 2 
Jokseenkin eri mieltä 3 1 5 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 10. Väittämä 11. Saan riittävästi vastuuta työssäni. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 3 2 
Jokseenkin samaa mieltä 5 2 5 
En osaa sanoa 3 1 1 
Jokseenkin eri mieltä 0 1 2 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 11. Väittämä 12. Työtyytyväisyyteni on muuttunut viimeisen vuoden aikana 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 4 5 
Jokseenkin samaa mieltä 4 1 5 
En osaa sanoa 1 2 0 
Jokseenkin eri mieltä 1 1 0 
Täysin eri mieltä 1 0 0 
 
TAULUKKO 12. Väittämä 13. Minulla on hyvä työmotivaatio. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 2 3 2 
Jokseenkin samaa mieltä 1 4 5 
En osaa sanoa 3 0 2 
Jokseenkin eri mieltä 2 0 1 
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TAULUKKO 13. Väittämä 14. Onnistuminen työssäni lisää työmotivaatiotani. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 4 5 4 
Jokseenkin samaa mieltä 3 1 4 
En osaa sanoa 1 2 1 
Jokseenkin eri mieltä 0 0 0 
Täysin eri mieltä 0 0 1 
 
TAULUKKO 14. Väittämä 15. Epäonnistuminen työssäni vähentää työmotivaatiotani. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 1 1 
Jokseenkin samaa mieltä 5 4 3 
En osaa sanoa 1 3 4 
Jokseenkin eri mieltä 1 0 1 
Täysin eri mieltä 0 0 1 
 
TAULUKKO 15. Väittämä 16. Työni on haasteellista. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 2 1 
Jokseenkin samaa mieltä 3 5 5 
En osaa sanoa 3 0 3 
Jokseenkin eri mieltä 2 0 1 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 16. Väittämä 17. Työni on vaihtelevaa. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 3 4 
Jokseenkin samaa mieltä 1 3 3 
En osaa sanoa 1 1 1 
Jokseenkin eri mieltä 6 1 2 
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TAULUKKO 17. Väittämä 18. Haluaisin työni olevan vaihtelevampaa. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 1 1 
Jokseenkin samaa mieltä 6 1 1 
En osaa sanoa 1 4 4 
Jokseenkin eri mieltä 0 2 2 
Täysin eri mieltä 0 0 2 
 
TAULUKKO 18. Väittämä 19. Työyhteisön ilmapiiri motivoi jaksamaan työssäni. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 2 2 
Jokseenkin samaa mieltä 2 4 3 
En osaa sanoa 3 1 2 
Jokseenkin eri mieltä 2 0 3 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 19. Väittämä 20. Työni on stressaavaa. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 2 1 3 
Jokseenkin samaa mieltä 5 4 5 
En osaa sanoa 1 0 2 
Jokseenkin eri mieltä 0 2 0 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 20. Väittämä 21. Saavutan mielestäni työlleni asetetut tavoitteet. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 1 3 
Jokseenkin samaa mieltä 6 6 4 
En osaa sanoa 1 1 3 
Jokseenkin eri mieltä 0 0 0 
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TAULUKKO 21. Väittämä 22. Työtehtävien suorittamiseen on riittävästi aikaa. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 1 0 
Jokseenkin samaa mieltä 1 1 1 
En osaa sanoa 3 0 1 
Jokseenkin eri mieltä 3 6 8 
Täysin eri mieltä 1 0 0 
 
TAULUKKO 22. Väittämä 23. Jaksan työssäni hyvin. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 1 0 
Jokseenkin samaa mieltä 3 4 6 
En osaa sanoa 1 0 0 
Jokseenkin eri mieltä 3 2 4 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 23. Väittämä 24. Työni on fyysisesti raskasta. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 3 2 1 
Jokseenkin samaa mieltä 3 3 4 
En osaa sanoa 1 2 1 
Jokseenkin eri mieltä 1 0 3 
Täysin eri mieltä 0 0 1 
 
TAULUKKO 24. Väittämä 25. Työni on henkisesti raskasta. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 2 2 
Jokseenkin samaa mieltä 4 1 3 
En osaa sanoa 2 3 3 
Jokseenkin eri mieltä 1 1 1 
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TAULUKKO 25. Väittämä 26. Olen kokenut työuupumusta. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 2 2 
Jokseenkin samaa mieltä 2 0 4 
En osaa sanoa 3 2 3 
Jokseenkin eri mieltä 2 4 0 
Täysin eri mieltä 1 0 0 
 
TAULUKKO 26. Väittämä 27. Olen harkinnut työpaikan vaihtoa. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 1 3 
Jokseenkin samaa mieltä 3 1 1 
En osaa sanoa 4 1 2 
Jokseenkin eri mieltä 0 1 1 
Täysin eri mieltä 1 4 3 
 
TAULUKKO 27. Väittämä 28. Aion vaihtaa työpaikkaani lähivuosien aikana. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 0 2 
Jokseenkin samaa mieltä 3 1 1 
En osaa sanoa 3 1 4 
Jokseenkin eri mieltä 2 3 0 
Täysin eri mieltä 0 3 3 
 
TAULUKKO 28. Väittämä 29. Työilmapiiri on kannustava. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 0 0 
Jokseenkin samaa mieltä 3 4 3 
En osaa sanoa 3 1 3 
Jokseenkin eri mieltä 2 2 4 
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TAULUKKO 29. Väittämä 30. Saan työtäni usein palautetta. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 0 0 
Jokseenkin samaa mieltä 0 1 4 
En osaa sanoa 1 3 1 
Jokseenkin eri mieltä 6 4 4 
Täysin eri mieltä 1 0 1 
 
TAULUKKO 30. Väittämä 31. Toivoisin saavani työstäni enemmän palautetta. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 1 5 
Jokseenkin samaa mieltä 7 4 2 
En osaa sanoa 1 2 2 
Jokseenkin eri mieltä 0 1 1 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 31. Väittämä 32. Arvostan saamaani palautetta. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 1 8 
Jokseenkin samaa mieltä 7 5 1 
En osaa sanoa 0 1 0 
Jokseenkin eri mieltä 0 1 1 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 32. Väittämä 33. Saamani palaute auttaa minua kehittymään työssäni. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 2 3 
Jokseenkin samaa mieltä 6 3 6 
En osaa sanoa 1 2 0 
Jokseenkin eri mieltä 0 1 0 
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TAULUKKO 33. Väittämä 34. Työyhteisöni on toimiva. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 2 1 
Jokseenkin samaa mieltä 3 3 2 
En osaa sanoa 4 2 1 
Jokseenkin eri mieltä 1 0 6 
Täysin eri mieltä 0 1 0 
 
TAULUKKO 34. Väittämä 35. Tulen toimeen työkavereideni kanssa. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 4 4 7 
Jokseenkin samaa mieltä 4 3 3 
En osaa sanoa 0 1 0 
Jokseenkin eri mieltä 0 0 0 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 35. Väittämä 36. Työvuorotoiveeni huomioidaan. 
 18–30 vuotta 30–45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 3 5 4 
Jokseenkin samaa mieltä 3 0 6 
En osaa sanoa 1 2 0 
Jokseenkin eri mieltä 1 1 0 
Täysin eri mieltä 0 0 0 
 
TAULUKKO 36. Väittämä 37. Työyhteisössä voi vapaasti ilmaista mielipiteensä. 
 18-30 vuotta 30-45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 1 1 1 
Jokseenkin samaa mieltä 3 3 3 
En osaa sanoa 1 2 2 
Jokseenkin eri mieltä 2 1 1 
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TAULUKKO 37. Väittämä 38. Työyhteisön ongelmiin puututaan herkästi. 
 18-30 vuotta 30-45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 0 0 
Jokseenkin samaa mieltä 0 2 4 
En osaa sanoa 6 3 2 
Jokseenkin eri mieltä 2 1 3 
Täysin eri mieltä 0 2 1 
 
TAULUKKO 37. Väittämä 39. Työyhteisön ongelmat ratkaistaan ammattimaisesti. 
 18-30 vuotta 30-45 vuotta Yli 45-vuotias 
Täysin samaa mieltä 0 0 0 
Jokseenkin samaa mieltä 2 3 4 
En osaa sanoa 5 3 3 
Jokseenkin eri mieltä 1 1 2 









                 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
